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El presente trabajo de investigación titulado: Clima organizacional y 
desempeño laboral en la Dirección del Hospital Regional Docente Las Mercedes – 
Chiclayo, el objetivo principal fue determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, la investigación  se desarrollo bajo el 
enfoque cuantitativo, con el tipo de investigación correlacional, además de utilizar 
un diseño no experimental, correlacional de corte transversal. Se consideró una  
muestra no probabilística fueron los 07 servidores públicos, se utilizó la técnica de 
la encuesta, con el cuestionario para el recojo de los datos los mismos que fueron 
validados y su fiabilidad respectiva.  
Entre los resultados podemos concluir que el  clima organizacional presenta  
un 28,6% que considera como regular, además de un 71,4% que indica que es 
bueno; asimismo la variable desempeño laboral el 71,4% sostiene que es regular 
y un 28,6% indica que es bueno en la Dirección del Hospital Regional Docente 
Las Mercedes. En relación a la parte inferencial tenemos que las variables clima 
organizacional y desempeño laboral presentan un coeficiente de correlación de 
rho de Spearman de ,400; esto demuestra una correlación positiva moderada, y 
un sig bilateral de  0,374 lo que indica que no hay significancia entre ambas 
variables. 
 

















The present research work entitled: Organizational climate and work performance 
in the Directorate of the Regional Teaching Hospital Las Mercedes - Chiclayo, the 
main objective was to determine the relationship between the organizational 
climate and work performance, the research was developed under the quantitative 
approach, with the type of correlational research, in addition to using a non-
experimental, cross-sectional correlational design. A non-probabilistic sample was 
considered were the 07 public servants, the survey technique was used, with the 
questionnaire to collect the data, which were validated and their respective 
reliability. 
Among the results, we can conclude that the organizational climate presents 
28.6% who consider it to be regular, in addition to 71.4% who indicate that it is 
good; Likewise, the variable work performance, 71.4% maintain that it is regular 
and 28.6% indicate that it is good in the Directorate of the Las Mercedes Regional 
Teaching Hospital. Regarding the inferential part, we have that the variables 
organizational climate and work performance present a Spearman rho correlation 
coefficient of, 400; This shows a moderate positive correlation, and a two-sided sig 
of 0.374, which indicates that there is no significance between both variables. 
 









A nivel mundial, Estados Unidos a pesar de la negativa del mandatario de 
anuncia el estado de emergencia nacional a raíz del COVID-19, donde prevaleció 
más los intereses de los ricos, los trabajadores en dicho país se sienten 
desprotegidos, puesto que ellos tienen que cumplir con su jornada con el riesgo 
de contagiarse, actualmente, los datos estadísticos son alarmantes, generando un 
clima organizacional incoherente por parte de las empresas, que no permite a los 
trabajadores en general desempeñarse eficientemente. (Gestión, 2020) 
En México, a pesar de la falta de fe en el home office, muchas empresas 
encontraron que sus trabajadores son igual o más productivos desde casa, para 
ello adaptaron sus procesos a la nueva realidad. Al enviar a sus empleados a sus 
domicilios, para evitar contagios de Covid-19, el proyecto del home office se 
bautizó como la nueva forma de trabajo en todo el mundo, esto muestra que el 
desempeño laboral en estas personas es positivo, los resultados obtenidos por las 
empresas son halagadores y superaron las expectativas. (Business, 2020) 
En el Perú es importante que se innove sobre el manejo de los recursos del 
Estado, por ende, se debe recibir apoyo de los diversos grupos que intervienen en 
la vida social y política, lo que implicará actualización de la administración pública 
en todas las entidades del erario nacional, debiendo instaurar mejoras con 
procesos modernizados y profesionales en cuanto a la mejora de la calidad de 
servicios que presta el estado. (PCM, 2020). Hablar de Clima Organizacional, es 
tratar la parte más importante de toda institución, sea del sector público o privado, 
se hace referencia del cliente interno (trabajadores), ellos vienen a ser los 
responsables de lograr que las metas y objetivos se plasmen en su integridad o 
sencillamente no se realicen. 
A través del Ministerio de Salud, las acciones e inmediatas adoptadas por el 
gobierno para frenar la propagación del virus, no son suficientes, muestra de ello 
es la insuficiencia de equipos de protección para atender la emergencia, las 
instalaciones no poseen condiciones mínimas y al temor de ser amenazados con 
el despido, desarrollan su labor en condiciones precarias, arriesgando su 




que la entidad no atiende con otorgarles un clima organizacional favorable en el 
cumplimiento de sus labores. 
El clima organizacional actualmente en el Perú, es un tema que tiene una 
mayor relevancia, en el caso del hospital de la Región Piura que presenta una 
serie de deficiencias y no facilitan los equipos de protección personal y equipos 
necesarios a los servidores de la salud en el desarrollo de sus funciones en la 
emergencia sanitaria COVID-19. Esto se convirtió en un panorama relevante en 
los procedimientos para atención de los servicios de salud toda vez que es de 
vital importancia para el cuidado y mantenimiento de las personas infectadas 
producto de la pandemia 
Identificar el clima organizacional del Hospital Regional Docente Las 
Mercedes, resultaría muy importante en este trabajo, desde años atrás a la 
actualidad la infraestructura no reúne las condiciones necesarias que permitan 
entregar una atención de calidad a los usuarios, con la pandemia COVID-19, la 
situación se volvió más crítica, puesto que no posee el equipamiento e 
instrumentos idóneos, las camas son insuficientes, no existen las pruebas rápidas 
y moleculares que optimice cumplir con su responsabilidad con la salud de la 
comunidad Lambayecana. 
Esta investigación permitirá a la Dirección de Salud, obtener información 
confiable, coherente y sistemática, además es una herramienta que busca 
fortalecer el clima organizacional del sistema de salud, para tomar medidas con 
mayor premura y razonamiento de acuerdo al contexto actual, en la cual el 
director de salud debe reforzar los vínculos con sus trabajadores a través de la 
preocupación del bienestar del personal que trabaja en dicho nosocomio, así 
como valorando y reconociendo el esfuerzo de cada uno de ellos, contando con 
un personal motivado y encauzado hacia la búsqueda de objetivos en común. En 
la presente investigación se planteó como objetivo establecer la relación entre 
clima organizacional y desempeño laboral en trabajadores del Hospital Regional 
Docente Las Mercedes-Chiclayo. 
Por lo expuesto anteriormente, se plantea la interrogante del problema de 
investigación: ¿Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño 




El trabajo a desarrollar se justifica desde el punto teórico, puesto que 
presentará nuevos conocimientos y explicaciones sobre el clima organizacional, 
los elementos y factores que lo constituirán; la justificación metodológica causará 
un resultado a ser plasmado en un documento que servirá como base para 
futuras investigaciones sobre el tema, en la práctica, significará una contribución a 
la Dirección del Hospital Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo y a las 
diversas instituciones de salud ubicados en la zona; la justificación 
epistemológica, puesto que permitirá mostrar a la población usuaria la importancia 
de ejecutar un adecuado clima organizacional, lo cual repercutirá 
significativamente en el desempeño laboral al interior de la entidad; por último la 
relevancia social, los efectos del estudio revelarán a la urbe corporativa la 
jerarquía de producir un apropiado clima organizacional, lo cual trasciende 
elocuentemente en el desempeño laboral de los recursos humanos de los 
organismos habidas en el territorio nacional. 
El objetivo general planteado en la presente investigación es determinar si 
existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la 
Dirección del Hospital Regional Docente Las Mercedes - Chiclayo; los objetivos 
específicos enmarcados como: Diagnosticar el clima organizacional y desempeño 
laboral en la Dirección del Hospital Regional Docentes Las Mercedes - Chiclayo; 
Relacionar el clima organizacional con la motivación en la Dirección del Hospital 
Regional Docente Las Mercedes - Chiclayo. Conocer la relación entre clima 
organizacional y establecimiento de objetivos en la Dirección del Hospital 
Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo. Identificar la relación entre clima 
organizacional y formación y desarrollo profesional en la Dirección del Hospital 
Regional Docente Las Mercedes - Chiclayo. 
Las hipótesis de la investigación son enmarcadas a una Ha: El Clima 
organizacional se relaciona con el desempeño laboral en la Dirección del Hospital 
Regional Docente Las Mercedes - Chiclayo; y la, Ho: El clima organizacional no 
se relaciona con el desempeño laboral en la Dirección del Hospital Regional 




II. MARCO TEÓRICO 
Con respecto a búsqueda de información a nivel internacional, se menciona 
a Solís, Pupo, Rodríguez, Hernández, Olivares y López (2019) quiénes publican 
su artículo científico Competences and profesional fulfillment from medical 
education. El objetivo fue sustentar la formación científica e investigativa, en la 
consecución de competitividades y valores éticos propios de su labor y correlación 
con su desempeño laboral, en el campo de salud. Esta investigación fue de tipo 
cualitativa. La muestra fueron 40 personas entre directivos y población usuaria, 
utilizando como técnica la entrevista. Al final concluyen que existe integración de 
variables y se desarrollan constantemente en mejora de su perfección profesional, 
demostrando compromiso y siendo consecuente en su trabajo cotidiano en el área 
de salud, elevando la eficacia de atención en los servicios de salud que sirven a la 
población usuaria. La investigación guarda cierta similitud por las variables clima 
organizacional y desempeño laboral, cuyos resultados serán útiles para 
confrontarlos con las conclusiones del trabajo de indagación. 
Martínez, Molina y Parada (2019) en su artículo de revista titulado 
Organizational climate: case study of a primary-car health facility in Morelos 
México. El objetivo fue examinar el centro de salud de primer nivel con respecto a 
la variable clima organizacional. El estudio fue de tipo transversal, descriptivo y 
analítico con enfoque cuantitativo. La muestra fue todo el personal de salud, 
utilizando como instrumento el cuestionario. Ellos logran concluir que el clima 
organizacional del núcleo de salud muestra un nivel poco satisfactorio. Por lo 
expuesto anteriormente se concluye que el clima organizacional interviene en el 
desempeño laboral de los profesionales que trabajan allí. La investigación guarda 
cierta similitud por la variable clima organizacional, cuyos resultados serán útiles 
para confrontarlos con las conclusiones del trabajo de indagación. 
En el ámbito nacional, se puede mencionar a Cueva y Ponce (2019) quiénes 
realizaron una investigación de posgrado Clima organizacional y satisfacción 
laboral del profesional de enfermería del centro quirúrgico del Hospital Nacional 
Daniel Alcides Carrión, 2018. Cuyo objetivo fue comprobar la correlación de clima 
organizacional y bienestar profesional técnico en enfermería. El enfoque utilizado 




Con una muestra de 40 trabajadores del área de salud, utilizando la técnica: 
encuesta. Concluyen al final que no existe correlación demostrativa entre clima 
organizacional y el bienestar profesional del técnico de enfermería del centro 
quirúrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrión (p=0.098). La investigación 
guarda cierta similitud por las variables clima organizacional y desempeño laboral, 
cuyos resultados serán útiles para confrontarlos con las conclusiones del trabajo 
de indagación. 
Fernández, Revilla, Kolevic, Cabrejos, Muchaypiña, Sayas, Chávez y 
Mamani (2017) publicaron un artículo de revista Organizational climate and 
satisfaction of the external user in the hospitalization services of the Instituto 
National de Salud del Niño, 2017. El objetivo fue evidenciar la correlación entre el  
bienestar del beneficiario externo con respecto a la diligencia galena admitida y el 
clima organizacional. El estudio realizado es tipo observacional y transversal. La 
muestra utilizada de 312 trabajadores, aplicándose como instrumento el 
cuestionario. Al final concluyen que la apreciación general sobre clima 
organizacional fue de 76.3% y el bienestar general del beneficiario externo fue de 
64.4% en el INSN. Esta investigación guarda cierta similitud con la variable clima 
organizacional, cuyos resultados serán útiles para confrontarlos con las 
conclusiones del trabajo de indagación. 
En el aspecto del ámbito local, se puede mencionar a Gonzáles y Capuñay 
(2018) en su investigación Influencia de la cultura organizacional en el 
desempeño laboral del personal administrativo del Hospital Provincial Docente 
Belén-Lambayeque, tuvo como objetivo principal comprobar la influencia de la 
cultura organizacional en los trabajadores administrativos con respecto a su 
desempeño laboral. Este trabajo de tipo descriptivo, causal, transversal y no 
experimental. Cuya muestra es igual a la población porque el grupo investigado 
era pequeño; en el recojo de datos se realizó la técnica de la encuesta. Después 
del procesamiento y análisis de la información se determina que en el diagnóstico 
de la cultura organizacional es caracterizado por encontrarse elementos que 
obstaculizan la obtención de las metas comunes y desenvolvimiento laboral de los 
empleados del área administrativa que trabaja en el área de salud. En conclusión, 




Lambayeque tiene influencia negativa en el desenvolvimiento laboral del personal 
administrativo. La investigación guarda cierta similitud con la variable clima 
organizacional y desempeño laboral, cuyos resultados serán útiles para 
confrontarlos con las conclusiones del trabajo de indagación. 
Hernández (2016) indago acerca de cultura organizacional y su relación con 
el desempeño laboral en el área de cirugía del Hospital I Naylamp-Chiclayo. 
Siendo el objetivo establecer la correlación entre cultural organizacional y 
desempeño laboral. Con respecto a la metodología es descriptiva correlacional. 
Redactó y aplicó una encuesta que consta de 22 ítems, valorada a través de la 
escala de Likert, cuya muestra es de 70 personas. Se concluyó que existe 
correlación entre cultura organizacional y desempeño laboral. Este trabajo de 
investigación tiene cierta similitud con la variable clima organizacional y 
desempeño laboral, cuyos resultados serán útiles para confrontarlos con las 
conclusiones del trabajo de indagación. 
La investigación a desarrollar tendrá una fundamentación teórica y entre 
ellas destaca el clima organizacional, introducido por primera vez en psicología 
industrial/organizacional por Gellerman en 1960. Según García (2009) clima 
organizacional nace: Teniendo como premisa que los seres humanos conviven en 
espacios de constantes cambios y complejos, siendo las organizaciones un 
espacio integrado por sujetos, seres humanos, equipos y sociedades que 
conciben conductas, procedimientos múltiples y que estos afectan la organización 
de dicho espacio (p.2) 
Hace años, no existían definiciones, conceptos, ideas, pensamientos y 
métodos, únicos sobre clima organizacional; contexto que actualmente aún se 
mantiene, excepto algunos elementos de orden. El concepto de clima 
organizacional según Mainegra y Sampedro (2012) manifiestan que: cada 
organización tiene un concepto diferente con respecto a otra (p.32) 
Existe una diferencia entre cultural organizacional y clima organizacional. 
Siendo la característica principal de clima organizacional lo externo de la persona; 




registrarse por medio de varios procedimientos, teniendo en cuenta que no es una 
percepción de la persona. (Silva, 1996, p.17). 
El Ministerio de Salud (2009) considera las siguientes propiedades de clima 
organizacional: Indudablemente tiene permanencia, a pesar que la organización, 
experimente modificaciones por contextos circunstanciales. Influye en las 
conductas, ideas, forma de actuar de los integrantes de una sociedad (p.17) 
El nivel de responsabilidad e identidad de los integrantes de la sociedad se 
ve afectado por el clima organizacional. Las variables estructurales que influyen 
son: estilo de manejo de equipo del líder, normas, leyes, reglamento y planes de 
gestión de la sociedad, etc.  
De acuerdo al MINSA (2009) clima organizacional presenta las siguientes 
dimensiones: El Potencial Humano que instaura en lo interno de la organización el 
procedimiento habitual, conformado por equipos grandes y pequeños, siendo las 
personas las que, a través de sus emociones, permiten que estas alcancen sus 
objetivos.  
Diseño Organizacional (Estructura): Las distribuciones según Chester 
Bernard, permiten que exista un engranaje coherente en el trabajo realizado, con 
la búsqueda de una meta en común, donde cada integrante de la organización 
asume su responsabilidad y compromiso de las actividades a realizar, teniendo un 
líder que se preocupa por el bienestar de los trabajadores. (Ministerio de Salud, 
2009)  
Cultura organizacional: Es un equipo que se organiza para lograr el 
cumplimiento de los objetivos de la institución, y para su interrelación de los 
integrantes de estas debe existir un conjunto normas, reglamentos, leyes que 
regulen su conducta, el actuar de todos con compromiso y coherencia. (MINSA, 
2009)  
En la presente investigación vamos a describir los once indicadores de clima 
organizacional, los cuales son particularidades medibles de un orden y que 
median el proceder de los integrantes de la institución, a continuación, se detallan: 




institucionales en la transmisión de información primordial y oportuna de la 
organización, así como también redes, canales que permitan la escucha de sus 
trabajadores. (MINSA, 2009); Conflicto y cooperación: este indicador permite que 
dos lados de la misma moneda sean atendidos utilizando los recursos oportunos 
con los que cuenta la institución. (MINSA, 2009); Confort: este indicador permite 
que el trabajador de una institución labore en un espacio físico iluminado, 
ventilado, el cual garantice su seguridad personal. (MINSA, 2009); Estructura: 
este indicador permite que la institución cuente con normas, reglas, 
procedimientos, trámites, etc., permitiendo un clima organizacional positivo. 
(MINSA, 2009); Identidad: es un indicador importante porque permite que el 
trabajador manifieste el sentido de identidad con la organización. (MINSA, 2009); 
Innovación: es un indicador que permite modificar, variar algunas metas en 
mejora de la organización, teniendo como perspectiva los objetivos institucionales. 
(MINSA, 2009); Liderazgo: Es un indicador practicado por la persona que dirige, 
el cual generalmente es el líder, actualmente en circunstancias tan complejas 
como la de una crisis sanitaria mundial, provocada por el COVID 19, es 
importante que el líder fortalezca las relaciones de todos los integrantes, a través 
de la preocupación por el bienestar de los trabajadores de la organización. 
(MINSA, 2009); Motivación: es un indicador que se mide o cuantifica a través de 
estímulos hacia los trabajadores de la organización, para ello es importante 
determinar los propósitos y expectativas, de todos los integrantes de una 
organización. (MINSA, 2009); Recompensa: es un indicador que promueve la 
valoración del esfuerzo del trabajador, creando un clima positivo en la 
organización, permitiendo que el trabajador mejore su desempeño laboral. 
(MINSA, 2009); Remuneración: es un indicador que permite que el trabajador 
reciba un salario coherente con su desempeño laboral. (MINSA, 2009); Toma de 
decisiones: es un indicador que permite que estas sean coherentes con los 
objetivos institucionales, para ello se debe analizar y evaluar las circunstancias 
para tener un proceso de decisiones coherente en la institución. (MINSA, 2009) 
El clima organizacional es fundamentado en: Teoría del Liderazgo en el siglo 
XXI, también denominada Empowerment o empoderamiento, donde la distribución 




coherente entre los diversos equipos de trabajo, para el logro de objetivos 
institucionales. (Münch, 2011) 
Según Münch (2011) el liderazgo es: Un estilo de liderazgo considera que 
quienes promueven el cambio en la institución son los mismos trabajadores que la 
integran (p.172). Esta teoría sustenta que la autorrealización de la persona o el  
cambio de sus normas, actitudes permite lograr los objetivos institucionales. 
Las etapas del proceso del liderazgo, destacan la responsabilidad del lider y 
uso de estrategias, diseño de programa, la sensibilización y capacitación, 
desarrollo organizacional, empowerment individual y la retroalimentación. Lo 
descrito tiene semejanza con las dimensiones propuestas en el presente estudio 
de investigación y permitirán obtener resultados y conclusiones idóneas. 
Entre las características importantes del liderazgo se mencional al trabajo en 
equipo, adaptación al ciclo de vida de la organización, capacitación, delegación, 
indicadores, la recompensa y estímulos. Esta descripción se ajusta a los 
indicadores descritos del clima organizacional que permitirán describir con 
precisión el instrumento a utilizar en la investigación. El enfoque dictador o 
autócrata de lider disminuye, si se fortalece la libertad y flexibilidad en el 
desempeño laboral, permitiendo que se innove y cree en beneficio de 
organización.  
Otra fundamentación teórica que se menciona es la práctica profesional, en 
la cual el trabajador al realizar actividades laborales dentro o fuera de la 
institución demuestra sus capacidades intelectuales, físicas y actitudinales. A 
continuación, se expone el concepto que sirvió de base para el desarrollo del 
presente trabajo: 
Robbins, Stephen y Coulter (2013) entienden a desempeño laboral como: 
Para lograr los éxitos empresariales tenemos en cuenta dos ejes 
importantes, lograr las metas y que los trabajadores ejecuten eficientemente 
sus ocupaciones. Asimismo, se planifica en la institución para lograr metas, 
lo cual se denomina, el logro de las metas estratégicas (p.56) 
El desempeño laboral es la acción en sí misma, en donde intervienen factores los 





Motivación. Viene a ser estimulación por parte del empleador, del empleado y la 
economía. El capital es un elemento que estimula a los empleados, y hay que 
considerarlo si se trabaja por metas. (Moreno, 2012) 
 
Adaptación al espacio laboral. Es necesario sentirse agradable en el centro 
laboral, lo cual brinda mayores oportunidades de cumplir nuestras 
responsabilidades en forma correcta, la adaptación del empleado a las 
responsabilidades radica en concentrar en el lugar de trabajo al individuo que 
precise de preparación, destrezas y práctica suficiente para cumplir con garantía 
las labores del puesto y que también, se encuentre animada e interesada a 
cumplir sus funciones. (Moreno, 2012) 
Constitución de objetivos. Constituye una excelente práctica laboral, porque 
siempre se motiva a los empleados, al tener metas, objetivos que cumplir en un 
determinado tiempo, sobre los cuales un empleado debe sentirse contento de 
cumplir sus objetivos y metas, los cuales deben ser evaluables, que brinden 
desafíos al empleado, pero también realizables. (Chiavenato, 2010) 
Reconocimiento a la labor. Es una técnica muy importante, los trabajadores 
siempre se quejan cuando realizan un trabajo y el gerente no lo reconocen, en 
cambio los errores sí. Esta situación desmotiva incluso al más abnegado de los 
trabajadores, manifestar que un empleado no está cumpliendo bien sus 
responsabilidades o demostrarle satisfacción por el cumplimiento es oportuno 
para motivarlo a realizar sus funciones sintiéndose valorado, útil en la empresa. 
(Moreno, 2012) 
Colaboración del empleado: Cuando un empleado es partícipe con respecto a la 
vigilancia y organización funciones sentirá un mayor compañerismo y miembro 
activo en una organización, asimismo es importante para un empleado planificar 
por ser él que desarrolla esa función, por lo tanto, es quien debe plantear 
alternativas, reformas más eficientes. (Chiavenato, 2010) 
Preparación y desarrollo profesional: Siendo transcendental para el empleado su 




favorable que la empresa le brinde la oportunidad de comunicar y colaborar en su 
formación académica. Evidenciando una alta autoestima, bienestar laboral, 
eficiente desarrollo de sus funciones y promoción laboral. (Chiavenato, 2010) 
Equilibrio. Promover la equidad en el trato, evade resultados que influirían en la 
producción y eficiencia del trabajador ocasionadas por que este se sienta 
arbitrariamente maltratado, generando su descontento. (Moreno, 2012) 
El desempeño del trabajador tendrá muchas atribuciones en el 
comportamiento, el conglomerado de dimensiones más frecuentes son el 
resultado de las labores individuales. (Armijo, 2011) 
Para el resultado de las labores individuales, los medios contribuyen a lograr 
los propósitos, los cuales miden las direcciones del actuar de los empleados 
valorando la importancia de mencionado actuar del trabajador, las secciones 
creadas, costo de la producción, composición eficaz y eficiente de las labores 
realizadas en sus ocupaciones. (Alfaro, 2012) 
Conducta. Muchas veces es dificultoso conferir deducciones específicas a 
las labores y conductas de los empleados que tienen puestos de asesoramiento y 
apoyo, o que están encargados de funciones docente as labores forman parte de 
la motivación grupal, hay situaciones en las que es dificultoso identificar la 
capacidad de cada trabajador, entonces se mide la eficiencia de las 
responsabilidades del empleado, donde algunos comportamientos evaluados no 
están relacionados directamente  con la producción de cada individuo. (Alfaro, 
2012) 
Rasgos. Son las que menos se relacionan al desempeño laboral, 
corrientemente el líder muestra actitudes de cordialidad hacia los trabajadores, y 
estos desarrollan sus funciones con experticia, pero también el desarrollo eficiente 
de su ocupación puede relacionarse con otros factores, concluyendo que no 
siempre existe relación entre los rasgos del líder con la realización de funciones 
del trabajador, pero existen organizaciones que usan los rasgos en la evaluación 
del desempeño laboral. (Alfaro, 2012) 
Entre las características de la evaluación del desempeño planteadas por 




mediante el cual se mide el rendimiento total del empleado; Se puede organizar 
con fin netamente de medición, retroalimentación o con fines certificativos del 
nivel de competencia laboral logrado. El régimen debe ser aprobado, confiado, 
seguro, elástico y aceptado por todos; la evaluación del desempeño laboral 
permite la organización de procesos de arbitraje, así como habilidades acerca de 
estabilidad, transferencias, avance, disgregación de las ocupaciones laborales; 
viabiliza afinar el diseño de los lugares de trabajo; accede a aplicar las estrategias 
sobre indemnización y de motivación honestos y concretos; para la ascenso del 
desempeño laboral, ayudando a engrandecer la eficacia de los productos que se 
brindados a la comunidad.  
Para dispensar la observancia inmediata de la práctica laboral, por qué la 
razón transcendental de las evidencias viene a ser el desempeño de la persona 
en situaciones de trabajo o lo semejante a estas. La empresa garantiza las 
estrategias e instrucciones usados para una legitimación de competitividades, 
realizándose conforme a los procedimientos técnicos, administrativos y 
metodológicos delineados con esta finalidad y siempre se debe considerar las 
apreciaciones de satisfacción de los que reciben el servicio y otros efectos 
positivos impalpables. (Robbins & Judge, 2009) 
Medir las competencias es trascendental de manera cualitativa, centrada en 
instituir demostraciones sobre el desempeño logrado fundamentado en una 
normativa, las evaluaciones informadas a los empleados y el mayor porcentaje, 
sobre una plataforma de observancia en su labor y los efectos de este 
desempeño. También comprende demostraciones de orden práctico y teórico 
desempeñado sobre el desarrollo en las acciones profesionales. (Robbins & 
Judge, 2009) 
Así mismo, el desempeño laboral, está enmarcado con la Teoría de la 
Motivación – Cognitiva desarrollada por Earley y Shalley (1991) quiénes la 
definen: 
Como una ampliación del establecimiento de metas. (p.317). Allí se explica 
las estrategias de como una meta organizacional se relaciona con el desempeño 





Entre los principales elementos se menciona a la motivación, la 
responsabilidad, la formación y desarrollo profesional. Realizado el análisis 
preciso de la información, puedo decir con exactitud que las dimensiones 
propuestas tienen relación directa con el estudio a desarrollar, permitiendo en un 
futuro obtener resultados que permitan concluir favorablemente para beneficio de 
















3.1. Tipo y diseño de investigación 
3.1.1 Tipo de investigación 
La presente investigación tuvo alcance de enfoque cuantitativo de tipo 
correlacional. La investigación posee enfoque cuantitativo, según Ñaupas, 
Valdivia, Palacios y Romero (2018). Comentan que un estudio de enfoque 
cuantitativo “recolecta los datos necesarios para el análisis de los mismos, con el 
fin de contestar interrogantes de la investigación, probando hipótesis previamente 
formuladas, así mismo, confía en la medida de las variables y los instrumentos 
utilizados para la investigación” (P. 97). El enfoque cuantitativo que se 
desarrollará en la presente investigación será el cuantitativo, puesto que se 
utilizará el cuestionario para medir el clima organizacional y desempeño laboral   
del personal que labora en la HRDLM, Chiclayo. 
“Los estudios correlaciónales buscan medir el nivel o el grado de relación 
que permanezca entre dos o más variables” (Ñaupas et al., 2018, p.93). 
 
3.1.2. Diseño de investigación 
 
De esta forma, para desarrollar la exploración se utilizó el diseño no en fase 
de prueba o no experimental, ya que no se sometió a ningún sistema de prueba.  
“Ya que recopila la información donde se presentan los hechos reales, sin 
realizar un experimento, sino sólo observa tal cual se presenta la situación” 
(Gallardo, 2017, p.54). 
En este trabajo de investigación se utilizó el tipo transeccional porque los 
datos se obtuvieron en un solo caso. No es un intento de analizar la evolución de 








El esquema se graficó de la siguiente forma: 
  
       01 
 
     M   r 
 




M: muestra de estudio 
O1: Clima organizacional  
O2 Desempeño laboral  
r: Relación entre variables 
 
3.2. Variables y Operacionalización 
 
Existen en la investigación dos variables. Ellas son clima organizacional (X) 
y desempeño laboral (Y). 
“una variable operacionalizada se traduce a indicadores indicadores, ósea, a 
concepciones hipotéticas a entidades de medición” (Bernal, 2010, p.141). 
El clima organizacional (X) consta de dimensiones: diseño organizacional, 
cultura de la organización y potencial humano. 
El desempeño laboral (Y) cuenta con dimensiones: motivación, 
establecimiento de objetivos; y, formación y desarrollo profesional. 
En anexo se detallan en los cuadros de variables, definición conceptual, 
operacional, dimensiones, indicadores, ítems y escala de medición 
 






“La Población es el grupo de personas donde se va a efectuar la 
recaudación de datos, así como la información necesaria en la investigación, 
siendo importante al momento de realizar la estadística” (Bernal, 2010, p.160). 
 
La población del HRDLM- Chiclayo, estuvo compuesta por 638 servidores 
públicos, distribuidos en las distintas áreas o unidades orgánicas (Dirección, 
Órgano de Control Institucional, división de Administración, División de 
Planeamiento Estratégico, Unidades de apoyo y Departamentos médicos). 
En los criterios de exclusión no se consideró a los trabajadores que no pertenecen 
al área de dirección, toda vez que solamente se trabajó con los jefes de dirección. 
Se han excluido las áreas o unidades orgánicas como son el Órgano de Control 
Institucional, división de Administración, División de Planeamiento Estratégico, 




Población Hospital Regional Docente Las Mercedes 
Unidades Orgánicas Cantidad 
Dirección 07 
Órgano de Control 
Institucional 
02 
División de Administración 13 
División de Planeamiento 
Estratégico 
06 
Unidades de Apoyo 392 
Departamentos Médicos 218 
Total 638 
 




Debido a que la población en estudio es el personal de la Dirección del HRDLM-
Chiclayo y al  presentar una cantidad pequeña, el estudio de investigación se 
desarrollará con una muestra igual al total de población de dicha dirección, la cual 
serán (07) servidores públicos que ejercen sus trabajos en el sector o Unidad 




Arias (2006), argumenta que la muestra es un subconjunto representativo y finito, 
el cual es extraído de la población considerada para la realización del estudio. 
 
Tabla 2 
Muestra de estudio 




                                                               Elaboración: Propia 
 
3.3.3.  Muestreo 
“El procedimiento del muestro usado para deducir el volumen de una muestra es 
dependiente del tipo de exploración que quiere hacerse y, por consiguiente, de las 
conjetura y del diseño de exploración que se hayan definido para desarrollar el 
estudio” (Bernal, 2010, p.162).  
Se utilizó el procedimiento de muestreo no probabilístico, por poseer un población 
finita compuesta sólo por los 07 servidores públicos de la HRDLM -Chiclayo, 
2019. 
 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
3.4.1 Técnicas 
“Las técnicas son formas concretas de realizar operaciones y procedimientos 
de actuación relacionados con las distintas fases del método científico” (Sierra, 
1995, p.25). 
Se precisa que, en la exploración, la técnica usada fue la encuesta, que 
permitió conseguir datos precisos para las variables clima organizacional y 
desempeño laboral del personal del HRDLM - Chiclayo. 
 
3.4.2. Instrumentos 
Según Galán (2009), nos hace mención que el instrumento del cuestionario, 
tiende a ser un conjunto de interrogantes derivadas a una o en algunos casos a 
dos variables que serán medidos según sus indicadores, y son diseñadas para 




trazan en el proyecto de investigación, el mismo que permitirá la estandarización 
e integración del proceso de recopilación de datos. 
El instrumento seleccionado en esta investigación fue el cuestionario 
conformado por 27 ítems para la variable (1) clima organizacional y 12 ítems para 
la variable (2) desarrollo laboral en el área de la Dirección del HRDLM - Chiclayo. 
La escala utilizada en los cuestionarios fue la escala de Likert, otorgándose 
una escala de medición para la variable 1: Nunca: (1); Casi nunca (2); A veces (3) 
y Siempre (4). Para la variable 2 la escala fue: Bueno (3), Regular (2) y Malo (1).  
3.4.3. Validez 
 Hernández et al., (2014) señalan que se cumple a través del criterio de 
expertos es la fiabilidad que demuestra un cuestionario de lo que se pretende 
medir  (p.201).  
Para el caso de la investigación, los instrumentos fueron validados poniendo 
en consideración la opinión de tres (03) expertos, quiénes determinaron su 
aplicación, a través de la coherencia, pertinencia y relevancia, esto permitió que 
los colaboradores de la HRDLM – Chiclayo, puedan desarrollarse mejor en cuanto 




“La confiabilidad es el nivel que se establece un instrumento, produce 
resultados firmes y coherentes. Se establece por medio de distintas técnicas, 
después se comentarán resumidamente luego de comprobar los conceptos de 
validez y objetividad” (Robbins y Judge, 2013, p. 22). 
 
La exploración en estudio, utilizó y aplicó estadísticamente la técnica de alfa 
de cronbach. Los valores asignados fueron:  
Obtenidos los resultados de la aplicación de los cuestionarios, se aprecia los 
resultados de las variables en estudio.  
 
Respecto a la variable clima organizacional, se consiguió la siguiente alfa de 




conseguir un valor de 0,954 En la variable desarrollo laboral, se llegó a un alfa de 




El trámite se inició con la distribución de los instrumentos a la exhibe elegida 
con la información del propósito primordial de la exploración, antes se consiguió la 
autorización de la HRDLM - Chiclayo, por último, se aplicó el mismo para 
enseguida seguir a desarrollar la tabulación de los datos obtenidos en este 
desarrollo, con los cuales se elaboró la estadística descriptiva en el examen de 
resultados. 
 
3.6. Método de análisis de datos  
 
Obtenido el permiso y definidas las preguntas del cuestionario se ordenó 
coherentemente con las alternativas, se procedió a imprimir el instrumento de 
recojo de información, distribuyéndose a los trabajadores de salud en la HRDLM, 
indicándoles el propósito de la investigación y solicitud de apoyo; se les manifestó 
que toda información es confidencial agradeciéndoles por el apoyo brindado. 
Una vez obtenida la cantidad de encuestas según la muestra, se procedió a 
ordenar la información la cual fue vaciada en el software Excel en hojas de cálculo 
y posteriormente en el SPSS, accediendo a su funcionalidad teniendo como 
propósito establecer la relación y niveles de las variables, obteniendo como 
resultado tablas de frecuencia que fueron adecuadas a la estructura solicitada 
siendo interpretadas para lograr los propósitos usando la estadística descriptiva, 
finalmente para la correlación se utilizó el estadística inferencial como es el Rho 
de Spearman.   
3.7. Aspectos éticos 
Belmont (1979) refiere los siguientes aspectos éticos: Respeto a las personas: En 
la presente indagación mantendrá el respeto en base a su autonomía, quiere decir 




intervención e influencia de la investigadora; asimismo la protección de sus datos 
fue garantizado así como se dispuso desde un principio. 
Beneficencia: se respetó las decisiones en cuanto a sus respuestas 
asegurando el bienestar de los encuestados. Este aspecto favorece a la 
investigadora y a la sociedad en cuanto a los resultados obtenidos, así también 
los riesgos del nuevo conocimiento. Justicia: en este aspecto, el trabajo presentó 
equidad al distribuir los esfuerzos y beneficios en la investigación. La información 
obtenida del personal que labora en el HRDLM será de manera anónima 












Determinar si existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
en la Dirección del Hospital Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo, 2020 
Comprobación de la hipótesis 
H1:  El Clima organizacional se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral en la HRDLM – Chiclayo2020. 
H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el desempeño 
laboral en la HRDLM – Chiclayo, 2020 
Tabla 3 






Rho de Spearman Clima 
organizacional 
Coeficiente de correlación 1,000 ,400 
Sig. (bilateral) . ,374 
N 7 7 
Desempeño 
laboral 
Coeficiente de correlación ,400 1,000 
Sig. (bilateral) ,374 . 
N 7 7 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores. 
 
La Tabla 3 pone de manifiesto el coeficiente de correlación de rho de Spearman el 
cual indica que es  ,400; esto demuestra una correlación positiva moderada. Por 
otro lado, el nivel de significancia es de 0,374 lo que indica que no hay 
significancia entre las variables clima organizacional y desempeño laboral, en 







Objetivos específicos 1 
Diagnosticar el clima organizacional y desempeño laboral en la Dirección del 
Hospital Regional Docentes Las Mercedes – Chiclayo, 2020 
Tabla 4    
Diagnóstico del clima organizacional y el desempeño laboral 
  Clima organizacional Desempeño laboral 
  Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje 
Valores Regular 2 28.6% 5 71,4% 
 Bueno 5 71.4% 2 28,6% 
 Total 7 100% 7 100% 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores. 
 
De acurdo a la Tabla 4 se puede evidenciar que el clima organizacional presenta 
según los encuestados un 28,6% que considera como regular, además de un 71,4 
que indica que el clima organizacional es bueno; asimismo en relación a la 
variable desempeño laboral tenemos que de los encuestados el 71,4% sostiene 
que es regular y un 28,6% indica que es bueno en la Dirección del Hospital 





Objetivo específico 2 
Relacionar el clima organizacional con la motivación en la Dirección del Hospital 
Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo, 2020.  
Comprobación de la hipótesis 
H1:  El Clima organizacional se relaciona significativamente con la motivación en 
la HRDLM – Chiclayo, 2020. 
H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la motivación 
en la HRDLM – Chiclayo, 2020 
 
Tabla 5 





Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,400 
Sig. (bilateral) . ,394 
N 7 7 
Motivación Coeficiente de 
correlación 
,400 1,000 
Sig. (bilateral) ,394 . 
N 7 7 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores. 
 
En la Tabla 5 se pone de manifiesto el coeficiente de correlación de rho de 
Spearman el cual indica que es  ,400; esto demuestra una correlación positiva 
moderada. Por otro lado la el nivel de significancia es de 0,394 lo que indica que 
no hay significancia entre las variables clima organizacional y la dimensión 
motivación, en consecuencia se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
de investigación. 
 




Objetivo específico 3 
Conocer la relación entre clima organizacional y establecimiento de objetivos en la 
Dirección del Hospital Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo.  
 Comprobación de la hipótesis 
H1:  El Clima organizacional se relaciona significativamente con el 
establecimientos de objetivos en la HRDLM – Chiclayo, 2020. 
H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con el 
establecimientos de objetivos en la HRDLM – Chiclayo, 2020 
 
Tabla 6. 








Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,300 
Sig. (bilateral) . ,513 
N 7 7 
Establecimiento de 
objetivos 
Coeficiente de correlación ,300 1,000 
Sig. (bilateral) ,513 . 
N 7 7 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores. 
 
En la Tabla 6 se pone de manifiesto el coeficiente de correlación de rho de 
Spearman el cual indica que es  ,300; esto demuestra una correlación positiva 
débil. Por otro lado la el nivel de significancia es de 0,513 lo que indica que no hay 
significancia entre las variables clima organizacional y la dimensión 
establecimientos de objetivos, en consecuencia se acepta la hipótesis nula y se 





Objetivo específico 4 
Identificar la relación entre clima organizacional y formación y desarrollo 
profesional en la Dirección del Hospital Regional Docente Las Mercedes – 
Chiclayo, 2020. 
Comprobación de la hipótesis 
H1:  El Clima organizacional se relaciona significativamente con la formación y 
desarrollo profesional en la HRDLM – Chiclayo, 2020. 
H0: El clima organizacional no se relaciona significativamente con la formación y 
desarrollo profesional en la HRDLM – Chiclayo, 2020 
 
Tabla 7 








Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlación 1,000 ,400 
Sig. (bilateral) . ,354 
N 7 7 
Formación y 
desarrollo profesional 
Coeficiente de correlación ,400 1,000 
Sig. (bilateral) ,354 . 
N 7 7 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores. 
 
En la Tabla 7 se pone de manifiesto el coeficiente de correlación de rho de 
Spearman el cual indica que es  ,400; esto demuestra una correlación positiva 
moderada. Por otro lado el nivel de significancia es de 0,354 lo que indica que no 
hay significancia entre las variable clima organizacional y la dimensión formación 
y desarrollo profesional en consecuencia se acepta la hipótesis nula y se rechaza 






En relación al Objetivo general: Determinar si existe relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en la Dirección del Hospital Regional 
Docente Las Mercedes – Chiclayo, 2020. En relación a la variable clima 
organizacional la teoría que sustenta dicha variable en palabras de Münch, (2011) 
es liderazgo que se asocia al empoderamiento, donde la distribución de 
ordenamiento de los trabajadores sea cíclica, permitiendo un engranaje coherente 
entre los diversos equipos de trabajo, para el logro de objetivos institucionales; 
por otro lado la variable desempeño laboral teóricamente la podemos entender 
como: para lograr los éxitos empresariales tenemos en cuenta dos ejes 
importantes, lograr las metas y que los trabajadores ejecuten eficientemente sus 
ocupaciones. Asimismo, se planifica en la institución las metas, lo cual se 
denomina, el logro de las metas estratégicas (Robbins, Stephen & Coulter, 2013, 
p.56).  de acuerdo a los resultados en la Tabla 3 se pone de manifiesto el 
coeficiente de correlación de rho de Spearman el cual indica que es ,400; esto 
demuestra una correlación positiva moderada. El mismo que se coincide con el 
planteamiento de cultura organizacional y desempeño laboral están 
estrechamente relacionadas. Con estos resultados se puede inferir que para 
algunos contextos las variables se relacionan debido a que existe una asociación 
directa en las actividades, es decir en este caso el clima organizacional se 
manifiesta de forma favorable, debido a que la convivencia y el liderazgo de los 
trabadores permite tener un buen desempeño laboral en las funciones o 
actividades al frente de la entidad. 
 
En relación al objetivo específico: Diagnosticar el clima organizacional y 
desempeño laboral en la Dirección del Hospital Regional Docentes Las Mercedes 
– Chiclayo, 2020; las teorías fundamentan lo planteado con anterioridad toda vez 
que es de vital importancia reconocer el liderazgo en el marco del desarrollo del 
clima organizacional, además para la variable desempeño hay una gran variedad 
de autores que hacen referencia como es el caso de Earley y Shalley (1991) con 
la Teoría de la Motivación – Cognitiva desarrollada por quiénes la definen como 




transforman en acciones. En este sentido de acuerdo a los resultados producto 
del diagnóstico de las variables en estudio tenemos que la Tabla 4 se puede 
evidenciar que el clima organizacional presenta según los encuestados un 28,6% 
que considera como regular, además de un 71,4 indica que el clima 
organizacional es bueno; asimismo en relación a la variable desempeño laboral 
tenemos que de los encuestados el 71,4% sostiene que es regular y un 28,6% 
indica que es bueno en la Dirección del Hospital Regional Docente Las Mercedes, 
estos resultados nos permiten coincidir con Fernández, Revilla, Kolevic, Cabrejos, 
Muchaypiña, Sayas, Chávez y Mamani (2017) que indica que el clima 
organizacional alcanzó 76.3% y el bienestar general del beneficiario externo fue 
de 64.4% en el INSN. De acuerdo a la triangulación de la información se puede 
inferir que a pesar de los esfuerzos que puedan realizar las instituciones se hace 
necesario poner parte de la predisposición de realizar las actividades dentro del 
plan de trabajo de la entidad, en este sentido es de vital importancia conocer que 
el clima organizacional no siempre se relaciona directamente con el desempeño 
laboral, toda vez que en muchas oportunidades no se ve reflejada en las acciones 
que desarrolla  el Hospital Regional Docente Las Mercedes. 
En relación al Objetivo específico 2: Relacionar el clima organizacional con la 
motivación en la Dirección del Hospital Regional Docente Las Mercedes – 
Chiclayo, 2020. En función a la teoría relacionada al clima organizacional García 
(2009) sostiene que el hombre vive en ambientes complejos y dinámicos, puesto 
que las organizaciones están compuestas de personas, grupos y colectividades 
que generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente. (p.2); 
asimismo en relación a la dimensión motivación en el planteamiento de (Moreno, 
2012) como “el capital es un elemento que estimula a los empleados, y hay que 
considerarlo si se trabaja por metas”. En la Tabla 5 se pone de manifiesto el 
coeficiente de correlación de rho de Spearman el cual indica que es ,400; esto 
demuestra una correlación positiva moderada. De acuerdo a los resultados se 
coincide con Cueva y Ponce (2019) en donde indica que no existe correlación 
demostrativa  entre el clima organizacional y el bienestar dl técnico de enfermería  
del centro quirúrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrión (p=0.098). en 
consecuencia se puede inferir que el clima organizacional es distinto en muchos 




poder cumplir a cabalidad las tareas que son parte de la evaluación del 
desempeño laboral en cualquier entidad que se dedica a brindar el  servicio, es 
allí que se hace necesario identificar las motivaciones tanto positivas, como las 
negativas que influyen en el desempeño laboral; por otro lado es digno de alabar 
que existen personas que muchas veces se olvidan de los problemas y hacen el 
mejor de sus esfuerzos por cumplir con los objetivos y metas institucionales. 
En relación al objetivo específico 3: Conocer la relación entre clima organizacional 
y establecimiento de objetivos en la Dirección del Hospital Regional Docente Las 
Mercedes – Chiclayo, en este sentido el clima organizacional está estrechamente 
relacionado al nivel de estímulos y motivación de los trabajadores, esto se 
manifiesta por la forma específica de favorecer el conjunto de necesidades 
personales y la integridad moral del equipo de trabajadores y desfavorable 
cuando no se logra satisfacer ese conjunto de necesidades; en relación a la 
dimensión establecimientos de objetivos en lo planteado por (Chiavenato, 2010) 
indica que es una estrategia que permite motivar a los trabajadores, ya que se 
precisan de metas que se deben cumplir en un determinado periodo, sobre los 
cuales el empleado debe sentirse contento de cumplir sus objetivos y metas, los 
cuales deben ser evaluables, que brinden desafíos al empleado, pero también 
realizables. De acuerdo a los postulados teóricos se tiene que la Tabla 6 se pone 
de manifiesto el coeficiente de correlación de rho de Spearman el cual indica que 
es ,300; esto demuestra una correlación positiva débil. Estos resultados nos 
permiten coincidir con Gonzáles y Capuñay (2018) en donde indica que la cultura 
de la empresa, organización o institución interviene en el desempeño laboral de 
los empleados del área administrativa. Por lo anteriormente descrito se puede 
inferir que si existe un buen clima organización hay muchas posibilidades de que 
el desempeño laboral funcione mejor. 
En relación al objetivo específico 4: Identificar la relación entre clima 
organizacional y formación y desarrollo profesional en la Dirección del Hospital 
Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo, 2020. Es oportuno precisar que el 
contexto donde un individuo desempeña su labor cotidianamente está 
estrechamente relacionado con clima organizacional, el trato debe ser liderado 




fundamental en el conocimiento de las estrategias para mejorar nuestro trabajo 
diario al frente de las actividades encargadas, asimismo la formación profesional 
está ligado a la capacitación que debe existir por parte de la institución en 
asegurar la calidad de sus actividades y sobre todo en la consecución de los 
logros, objetivos estratégicos e institucionales, es preciso mencionar que estar 
capacitado permite un desarrollo personal que muchas veces se ve premiado en 
estímulos y en el ascenso a los cargos jerárquicos. En relación a los resultados 
tenemos la Tabla 7 se evidencia que el coeficiente de correlación de rho de 
Spearman el cual indica que es ,400; esto demuestra una correlación positiva 
moderada entre la variable el clima organizacional, el aspecto de formación y 















1. El  clima organizacional presenta  un 28,6% que considera como regular, 
además de un 71,4% que indica que es bueno; asimismo la variable 
desempeño laboral el 71,4% sostiene que es regular y un 28,6% indica que es 
bueno en la Dirección del Hospital Regional Docente Las Mercedes. 
2. La variable clima organizacional y la dimensión motivación presentan un 
coeficiente de correlación de rho de Spearman de ,400; esto demuestra una 
correlación positiva moderada., además de un sig bilateral de 0,394 lo que 
indica que no hay significancia entre la variable e indicador 
3. La variable clima organizacional y la dimensión establecimientos de objetivos 
ponen de manifiesto el coeficiente de correlación de rho de Spearman de  
,300; esto demuestra una correlación positiva débil; inclusive el sig bilateral es 
de 0,513 lo que indica que no hay significancia. 
4. La variable clima organizacional y la dimensión formación y desarrollo 
profesional presentan un coeficiente de correlación de rho de Spearman de  
,400; esto demuestra una correlación positiva moderada; además del sig 
bilateral de  0,354 lo que indica que no hay significancia. 
5. Las variables clima organizacional y desempeño laboral presentan un 
coeficiente de correlación de rho de Spearman de ,400; esto demuestra una 
correlación positiva moderada, y un sig bilateral de  0,374 lo que indica que no 











Realizado el trabajo de investigación, se recomienda al Director del Hospital 
Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo, lo siguiente: 
 
El Director del Hospital Regional Docente Las Mercedes, debe fortalecer el 
trabajo, las responsabilidades en equipo, actividades extra laborales que 
contribuyan a la integración, colaboración, información y comunicación entre 
todos, para afianzar los vínculos, lazos de compañerismo y mantener relaciones 
óptimas entre ellos y este componente se deposite como innovador de un buen 
clima organización y desempeño laboral. 
 
En la entidad de salud, a través del área de recursos humanos, debe promover 
estímulos y recompensas para persuadir, motivar a los trabajadores que laboran 
en la Dirección del Hospital, mediante el desarrollo de capacitaciones constantes 
al interior y exterior del centro de salud, dirigir cartas, resoluciones de felicitación 
evidenciándose el buen desempeño de su trabajo, de sus funciones, premiar la 
identidad y puntualidad de ellos, hacia la entidad. 
 
Para el establecimiento de los objetivos institucionales, todos los funcionarios del 
Hospital Regional Docente Las Mercedes, deben facilitar oportunidades laborales 
para todos sin distinción alguna, ello; mejorará el clima organizacional y permitirá 
cumplir al 100% con todas las actividades plasmadas en sus documentos de 
gestión.  
 
El área de personal con el administrador del Hospital Regional Docente Las 
Mercedes – Chiclayo, promoverá capacitaciones generales incluyendo a todo 
personal profesional y técnico en forma trimestral con el propósito de establecer 
de acuerdo al criterio de especialidad al personal calificado en cada área. Por otro 
lado, se debe promover que todos los trabajadores conozcan, se relacionen de 
acuerdo, logren objetivos de acuerdo a la visión, misión y objetivos institucionales 
logrando el sentimiento pertinencia e identidad y compartiendo sus metas, 
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“El concepto de clima 
organizacional presenta un 
panorama diverso según las 
organizaciones a las cuales 
se les analiza o investiga. 
Además, los enfoque con 
los cuales se han trabajado 
ha dado lugar al 
establecimiento de modelos 
donde intervienen las 
percepciones (subjetivo) de 
las personas, la 
organización del medio 
laboral (estructurales) y la 
modalidad integrativa 
(síntesis)” (Mainegra & 
Sampedro, 2012, p.32). 
El clima organizacional 
se trabajará sobre la 
base de tres 
dimensiones 
puntuales, destacando 
el potencial humano, 
el diseño 



































- Toma Decisiones 

































“El concepto de desempeño 
laboral es el valor que se espera 
aportar a la organización de los 
diferentes episodios 
conductuales que un individuo 
lleva acabo en un período de 
tiempo. Estas conductas, de un 
mismo o varios individuos en 
diferentes momentos temporales 
a la vez, contribuirán a la 
eficiencia organizacional” 




trabajará sobre la 
























 Formación y 
desarrollo 
profesional 
- Dominio  
- Destrezas  
- Cumplimiento 
- Desarrollo de alternativas  
































“Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Dirección del 
Hospital Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo” 
 
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
PRESENTACIÓN:  
 El presente cuestionario tiene como finalidad recolectar información sobre el 
Clima Organizacional existente en la Dirección del Hospital Regional Docente 
Las Mercedes - Chiclayo. Este instrumento es uno de los elementos del 




Antes de proceder al llenado del cuestionario Ud. Debe leer detenidamente las 
siguientes instrucciones.  
- Leer detenidamente cada una de las preguntas y responder de acuerdo con lo 
que considere pertinente.  
- Debe responder a todas las preguntas del cuestionario.  
- Podrá solicitar aclaración cuando encuentre alguna dificultad en las preguntas.  
- La duración aproximada para el llenado del cuestionario será de 20 minutos.  
 
N° DETALLE Nunca A veces Siempre 
 POTENCIAL HUMANO    
01 El jefe está disponible cuando se lo necesita.     
02 Nuestros directivos contribuyen a crear 
condiciones adecuadas para el progreso de 
la organización.  
   
03 La organización se caracteriza por la 
innovación.  
   
04 Los compañeros de trabajo toman iniciativa 
para la solución de problemas.  
   
05 Es fácil para los compañeros de trabajo que 
sus nuevas ideas sean consideradas.  
   
06 La institución es flexible y se adapta a los 
cambios.  
   
07 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.     
08 Los premios y reconocimientos son 
distribuidos en forma justa.  
   
09 Existen incentivos laborales para que cada 
uno trate de hacer mejor su trabajo.  
   
10 La limpieza de los ambientes es adecuada.     
11 En términos laborales me siento satisfecho 
con mi ambiente de trabajo.  
   
 DISEÑO ORGANIZACIONAL    




que debo realizar en mi organización.  
13 Las tareas que desempeño corresponden a 
mi función.  
   
14 Mi jefe inmediato trata de obtener 
información antes de tomar una decisión.  
   
15 En la organización participo en la toma de 
decisión.  
   
16 Mi jefe inmediato se comunica regularmente 
con los trabajadores para recabar 
apreciaciones técnicas o percepciones 
relacionadas al trabajo.  
   
17 Mi jefe inmediato me comunica si estoy 
realizando bien o mal mi trabajo.  
   
18 Presto atención a los comunicados que 
emiten mis jefes.  
   
19 Mi remuneración es adecuada en relación 
con el trabajo que realizo.  
   
20 Mi salario y beneficios son razonables.     
 CULTURA DE LA ORGANIZACIÓN    
21 Mi contribución juega un papel importante en 
el éxito de mi organización.  
   
22 Estoy comprometido con mi organización.     
23 Me interesa el desarrollo de mi organización.     
24 Las otras áreas o servicios me ayudan 
cuando las necesito.  
   
25 Puedo contar con mis compañeros de 
trabajo cuando los necesito.  
   
26 Mi centro de labores me ofrece la 
oportunidad de hacer lo que mejor se hacer.  
   
27 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 
ambiente laboral agradable.  
   
 








FICHA TÉCNICA SOBRE CLIMA  ORGANIZACIONAL 
 
1. Nombre: Escala para medir el nivel de Clima  organizacional 
2. Autor: Urpeque Montenegro María Luisa del Carmen 
3. Fecha: 2020 
4. Objetivo: diagnosticar Clima organizacional del Hospital Regional Docente Las 
Mercedes – Chiclayo 
5. Aplicación: Hospital Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo 
6. Administración: Individual 
7. Duración: 30 minutos 
8. Tipo de Ítems: Enunciados 
9. N° de Ítems: 27 








Potencial humano  
Diseño 
organizacional   



















Malo (1) 1 11 1 9 1 7 1 27 
Regular (2) 12 22 10 18 8 14 28 54 














“Relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en la Dirección del 
Hospital Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo” 
 
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 
 
El presente documento es un cuestionario que pretende medir el desempeño 
laboral de los trabajadores de su servicio con el objetivo de identificar el nivel de 
desempeño laboral entre los trabajadores, se garantiza la total seguridad y 
confiabilidad de los datos, que serán usados específicamente con fines científicos 
para lo cual pido a Ud. Marque la alternativa que considere correcta 
 
N° ÍTEMS BUENO REGULAR MALO 
          MOTIVACIÓN 
01 Mi dominio de conceptos, métodos y técnicas es.     
02 Ms Destrezas para utilizar conocimientos es.     
03 El Cumplimiento de mis responsabilidades es.     
04 El Desarrollo de alternativas de acción y aprovechamiento 
de recursos es.  
   
          ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS 
05 Mi Nivel de compromiso con la entidad es.     
06 Mi Disposición para realizar mi trabajo es.     
07 La confidencialidad y lealtad con la entidad es.     
08 Las Habilidades para manejar situaciones a los problemas 
es.  
   
          FORMACIÓN Y DESARROLLO PROFESIONAL 
09 Mi Capacidad para recibir sugerencias, brindar aportes y 
toma de decisiones es.  
   
10 La puntualidad en la organización de documentos y 
cuidado de equipos de trabajo es.  
   
11 La Interrelación con el resto de personal de mi área es.     
12 La Capacitación y especialización que recibo, la evaluación 
que realiza la entidad en el desarrollo de mis labores es.  
   
 







FICHA TÉCNICA SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
 
11. Nombre: Escala para medir el nivel de desempeño laboral 
12. Autor: Urpeque Montenegro María Luisa del Carmen 
13. Fecha: 2020 
14. Objetivo: diagnosticar el desempeño laboral en el Hospital Regional Docente 
Las Mercedes – Chiclayo 
15. Aplicación: Hospital Regional Docente Las Mercedes – Chiclayo 
16. Administración: Individual 
17. Duración: 15 minutos 
18. Tipo de Ítems: Enunciados 
19. N° de Ítems: 12 










de objetivos   




















Malo (1) 1 4 1 4 1 4 1 12 
Regular (2) 5 8 5 8 5 8 13 24 





























VALORES ALFA DE CRONBACH 
 
Valores Nivel 
0,81 a 1,00 Muy alta 
0,61 a 0,80 Alta 
0,41 a 0,60 Moderada 
0,21 a 0,40 Baja 




VALOR ALFA DE CRONBACH VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL 
   
Estadísticas de fiabilidad 




VALOR ALFA DE CRONBACH VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
 
Estadísticas de fiabilidad 







Anexo 4: Matriz de consistencia 
 






















Determinar si existe relación 
entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en la 
Dirección del Hospital Regional 
Docente Las Mercedes - 
Chiclayo  
Objetivos específicos  
Diagnosticar el clima 
organizacional y desempeño 
laboral en la Dirección del 
Hospital Regional Docentes Las 
Mercedes - Chiclayo;  
Relacionar el clima 
organizacional con la motivación 
en la Dirección del Hospital 
Regional Docente Las Mercedes 
- Chiclayo.  
Conocer la relación entre clima 
organizacional y establecimiento 
de objetivos en la Dirección del 
Hospital Regional Docente Las 
Mercedes – Chiclayo.  
Identificar la relación entre clima 
organizacional y formación y 
desarrollo profesional en la 
Dirección del Hospital Regional 
Docente Las Mercedes - 
Chiclayo. 
Hipótesis general 
El Clima organizacional se 
relaciona con el desempeño 
laboral en la Dirección del 
Hospital Regional Docente Las 
Mercedes - Chiclayo. 
Hipótesis específica 
 El Clima organizacional se 
relaciona significativamente con la 
motivación en la HRDLM – 
Chiclayo, 2020. 
 
El Clima organizacional se 
relaciona significativamente con el 
establecimientos de objetivos en 
la HRDLM – Chiclayo, 2020. 
 
El Clima organizacional se 
relaciona significativamente con la 
formación y desarrollo profesional 











 Cultura de la 
Organización 
 






o de objetivos 
 Formación y 
desarrollo 
profesional 
Tipo de investigación  
Investigación correlacional  
Diseño de investigación  
Diseño no experimental, 
descriptivo correlacional – 
transversal –  
 
Muestra de estudio 
7 trabajadores  
 
Muestreo 
No probabilístico intencional 
 







Análisis de datos 
Estadística descriptiva (Tablas 





Anexo 5: Resultados 
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 TD P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 TD P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 TD
1 2 2 2 2 3 2 1 1 2 3 3 23 3 2 2 2 2 2 3 2 1 19 1 2 3 3 3 2 1 15 57
2 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 30 3 3 3 2 3 3 3 3 2 25 2 3 3 3 3 3 2 19 74
3 2 2 3 2 2 3 1 2 3 3 3 26 3 2 2 2 3 2 2 3 1 20 2 3 3 3 3 2 2 18 64
4 2 2 2 2 3 2 1 2 3 3 3 25 3 2 2 2 2 2 3 2 1 19 2 3 3 3 3 2 2 18 62
5 2 2 2 2 3 2 1 1 2 3 3 23 3 2 2 2 2 2 3 2 1 19 1 2 3 3 3 2 1 15 57
6 2 2 2 2 3 2 1 1 2 3 3 23 3 2 2 2 2 2 3 2 1 19 1 2 3 3 3 2 1 15 57
7 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 30 3 3 3 2 3 3 3 3 2 25 2 3 3 3 3 3 2 19 74
D1: POTENCIAL HUMANO D2: DISEÑO ORGANIZACIONAL D3: CULTURA DE LA ORGANIZACIÓN




P1 P2 P3 P4 TD P5 P6 P7 P8 TD P9 P10 P11 P12 TD
1 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 24
2 1 1 2 1 5 1 2 2 1 6 1 1 2 1 5 16
3 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 24
4 2 3 2 2 9 2 2 2 2 8 2 2 2 3 9 26
5 1 2 2 2 7 2 2 2 2 8 1 1 2 1 5 20
6 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 2 2 2 2 8 24
7 2 3 2 2 9 2 2 2 2 8 2 3 2 2 9 26
BASE DE DATOS DE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL







Anexo 6: Autorización del desarrollo de la investigación 
 
 
